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  چکیده
هدف از پژوهش حاضر بررسی رابطه اعتماد به مدیران با رفتار شهروندی سازمانی با  مقدمه و هدف :

 میانجی های هویت و تعهد سازمانی در اداره کل ورزش و جوانان استان گیلان می باشد.
پرسشنامه های  از اطلاعات، گردآوری برای همبستگی است. -ژوهش حاضر از نوع توصیفیپ روش شناسی:

( و 1997(، تعهد سازمانی آلن و مایر )1993(، هویت سازمانی چنی )4010اعتماد به مدیران چاتوت و همکاران )
 کل ورزش اداره کلیه کارکنان آماری، جامعهاستفاده شده است. ( 1399رفتار شهروندی سازمانی توکلی و همکاران )

با نرم  هاسپس داده پرسشنامه جمع آوری شد. 101بودند که تعداد  نفر( 130گیلان ) استان جوانان و
 شد. تجزیه و تحلیل SmartPLS  3و SPSS 22رهایافزا
عتماد به مدیران بر رفتار شهروندی سازمانی بطور مستقیم تاثیری نداشت ولی اثرگذاری مستقیم اعتماد ا :فته هایا

سازمانی بر تعهد سازمانی و تعهد سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی در سطح به مدیران بر هویت سازمانی، هویت 
می باشد. نهایتا اعتماد به مدیران به طور غیرمستقیم توسط میانجی های هویت و تعهد سازمانی بر رفتار  مطلوب

 شهروندی سازمانی اثرگذار است.
به خود در کارکنانشان، منجر به افزایش اعتماد  مدیران می توانند با ایجاد اعتماد نسبتنتیجه گیری:  بحث و

 سازمانی شوند تا به دنبال آن هویت سازمانی، تعهد سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی افزایش یابد.
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 مقدمه -1
 انسانی به جنبه های مشکلات این از بعضی که فراوانی هستند مشکلات و مسائل درگیر سازمان ها امروزه،

 انسان مطالعه رفتار .دارد سازمان تأکید درون افراد رفتار شناخت و بررسی بر بیشتر انسانی، جنبه های .مربوط اند

نظام مند،  طور به را سازمان ها و ها گروه افراد، که رفتاری است علوم در متمرکز موضوعات از سازمان ها در
 که است سازمان هایی نهایت، در و افراد، عملکرد بهبود و درک، پیش بینی آن هدف و کند می تجزیه و تحلیل

 اخیر، تحقیقات اشاره نمود. در 1(. از جمله این رفتارها می توان به رفتار شهروندی سازمانی16می کنند ) کار آن در

 به تمایل فرانقشی، رفتارهای و گرا اجتماع سازمانی رفتارهای سازمانی، خودانگیزشی انندگوناگونی م اسامی
( 1999) 4(. بنا بر تعریف ارگان44) است شده داده سازمانی پدیدة این به خودجوش و نوآورانه رفتارهای و همکاری

 مستقیماً و ها نیستآن رسمی وظایف جزء که کارکنان است اختیاری رفتارهای شامل سازمانی شهروندی رفتار

اثر بخشی کلی سازمان را افزایش می دهد  میزان ولی شود نمی گرفته نظر در سازمان پاداش رسمی سیستم توسط
 که بود رفتارهایی یا ها مسئولیت برای شناسایی بیشتر سازمانی شهروندی رفتار زمینة در اولیه های (. پژوهش40)

 سنتی های ارزیابی در اینکه وجود با رفتارها شدند. این گرفته می نادیده اغلب اما داشتند سازمان در کارکنان

 اثربخشی بهبود در اما گرفتند، می قرار غفلت مورد گاه یا شدند می گیری ناقص اندازه طور به شغلی عملکرد

وری کارکنان و ( معتقدند که رفتار شهروندی سازمانی بهره 1393(. شمسی و همکاران )30بودند ) مؤثر سازمانی
گروه های کاری را افزایش می دهد، کار گروهی را تشویق می کند، ارتباطات، همکاری و کمک های بین کارکنان 

در مسائل سازمان افزایش  را افزایش می دهد، نرخ اشتباهات را کاهش می دهد، مشارکت و درگیر شدن کارکنان را
 (. 43می کند ) می دهد و به طور کلی، جو سازمانی مناسبی فراهم

 می که است عواملی شناسایی امروزی متغیر شدت به و متحول دنیای در ها سازمان اصلی از مشکلات یکی

تصمیم به اعتماد  باشد. اعتماد،می 3بگذارد. یکی از این عوامل اعتماد تأثیر سازمانی شهروندی رفتار بروز تواند در
 به (. به طور کلی اعتماد41یک توافق مشترک، عمل خواهد کرد )به دیگری است، با این انتظار که او بر اساس 

 در ضعف سازمانی اعتماد درون بودن شود چراکه بالا می برده نام اثربخش های برای سازمان بنیادی عامل عنوان

 به کاری های محیط در اعتماد که عقیده این کند. می حدی جبران تا را وری بهره ارتقا برای لازم منابع سایر

 مزیت منابع از تواند یکی می و شود می سازمانی عملکرد بهبود به منجر که است ای بالقوه عامل اصلی عنوان

 (.  14است ) قرار گرفته توجه مورد سرعت به نیز باشد، بلندمدت در رقابتی
است که ابتدا بر رفتار کارکنان و سپس   2سازمانی موضوع مهم دیگر در رفتار شهروندی سازمانی قدرت هویت

 محرک که است ارزشمندی اصطلاح سازمانی هویت(. 17بر کارکرد و تحقق اهداف سازمانی تاثیر می گذارد )

 در بنایی زیر های باشد و همچنین  به عنوان سازه می اجتماعی های تلاش و گروهی اعمال از بسیاری پنهان

 توجه رو این از است. شده رفتارهای سازمانی از بسیاری نهفته عامل به لتبدی است که سازمانی رویدادهای

 سازمانی هویت عرصه، این نظران صاحب (.19) است کرده جلب خود به مدیریت های پژوهش در را فزاینده ای

 خصوصیات اساس بر را خود که افراد جایی سازمان، با بودن( )متعلق بودن یکی کنند: ادراک تعریف می چنین را

(. شناخت هویت سازمانی و تلاش جهت توسعه و تقویت آن برای مدیران مهم 11کنند ) می تعریف سازمانشان
 

1 . Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
2 . Organ 
3 . Trust 
4 . Organizational Identity 
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است؛ زیرا هویت یابی سازمان توسط کارکنان، سبب کاهش میزان ترک خدمت آنان می شود، رفتارهای موافق و 
 (.6اهداف سازمان می شود ) هم سو با اهداف سازمان را افزایش می دهد و در نهایت، موجب تحقق

نیز از دیگر عوامل تاثیر گذار بر بروز رفتار های شهروندی سازمانی بیان شده است  در پژوهش های اخیر تعهد
تعهد  می یر صورت گرفته است که و آلن توسط آن، ابعاد و 1سازمانی تعهد دربارة پژوهش ترین (. کامل12)

 و مستمر( تعهد و عاطفی )تعهد تمایل نوعی دهنده نشان که روانی حالت"کنند:  می تعریف گونه این را سازمانی
 هستند؛ بعدی چند رویکرد پیشگامان از همکارانش و یر می  "هنجاری( است سازمان )تعهد در اشتغال جهت الزام

 (.4، 49) دهد می تشکیل را آنها مدل که است سازمانی تعهد بعد هنجاری سه بعد مستمر و بعد عاطفی، بعد
نتایج پژوهش ها نیز حاکی از ارتباط معنی دار تعهد سازمانی با متغیرهای مورد بررسی در این پژوهش می باشد 

 و معنادار مثبت ارتباط سازمانی تعهد با سازمانی اعتمادکند که بیان می ( 1390که می توان به پژوهش سلطانی )

ند، اشاره نمود. همچنین و تعهد سازمانی یافت هویتداری بین یارتباط معن ( که1392دارند و  کاملی و بطحایی )
( در پژوهش خود نشان دادند که بین رفتار شهروندی سازمانی و هویت سازمانی رابطه 1391سلیمانی و همکاران )

ار رفت دار بین تمام ابعاد اعتماد سازمانی و(، به رابطه مثبت و معنی1390معنی دار وجود دارد و عباسی و همکاران )
  .(42،6، 43، 1شهروندی سازمانی دست یافتند. )

کارکنان و  بررسی عوامل اثرگذار بر آن می  سازمانی شهروندی اهمیت رفتار و نقش شواهد نشان از این تمامی
 وجود اداره کل ورزش و جوانان استان گیلان، در ارتباط با ورزش و سلامت استان می باشد، به که آنجا از باشد.

جوانمردی، اطاعت  شناسی، وظیفه وفاداری، چون رفتاری های ویژگی از برخورداری تا با است نیازمند انیکارکن
 در و پژوهش ادبیات بررسی کنند. با کمک استان در سلامت و ورزش مداوم به رشد شهروندی فضیلت سازمانی و

که تاکنون ارتباط اعتماد کارکنان با رفتار شهروندی  شد مشخص موجود، منابع در متغیرهای پژوهش مطالعه روند
ازمانی سو تعهد سازمانی با ابعاد هفتگانه که با زمان پیچیده امروزه همخوانی بیشتری دارد و با میانجی های هویت 

 و مورد بررسی قرار نگرفته است. از طرفی بر اساس شواهد نامبرده اعتماد بر هویت و تعهد سازمانی تاثیرگذار است
همچنین هویت و تعهد سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی اثرگذارند و با توجه به نقش و اهمیت ذکر شده آنها در 
تحقیقات پیشین و عدم حضور این متغیر ها در یک پژوهش، پژوهشگران درصددند تا این رابطه را تبیین و مورد 

سازمان کمک کنند. بنابراین با توجه به وجود اهمیت بررسی قرار دهند تا به بهره وری و اثربخشی هرچه بیشتر 
مدل مفهومی پژوهش شود. با توجه به حیطه پژوهشی های موجود ضرورت انجام پژوهش احساس میجامعه و متغیر

 را در زیر مشاهده می فرمایید.

 

1 . Organizational Commitment 
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 مدل مفهومی پژوهش .1شکل

 روش شناسی
ها از روش پیمایشی آوری دادهاست و به منظور جمع همبستگی -توصیفی های پژوهش حاضر از نوع پژوهش

و همکاران  1اعتماد بین فردی )عمودی( چاتوتسوالی  13پرسشنامه  از اطلاعات، گردآوری برایاستفاده شده است. 
( در سه 1993سوالی هویت سازمانی چنی ) 11( در قالب سه بعد صداقت، تعهد و قابلیت اطمینان، پرسشنامه 4010)

( در سه بعد تعهد عاطفی، 1997سوالی تعهد سازمانی آلن و مایر ) 14یت، وفاداری و شباهت، پرسشنامه بعد عضو
متناسب  ( که1399سوالی رفتار شهروندی سازمانی توکلی و همکاران ) 43مستمر و هنجاری )تکلیفی( و پرسشنامه 

ردی، وفاداری، وجدان، خود رشدی و با فرهنگ ایرانی دارای هفت بعد شرافت شهروندی، اطاعت سازمانی، جوانم
برای  نفر( 10) اساتید و دانشجویان دکتری مدیریت ورزشینظر از رفتارهای کمکی می باشد، استفاده شده است. 

بدنی  که در نهایت به تایید اساتید مدیریت ورزشی دانشکده تربیتتعیین روایی محتوایی پرسشنامه بهره گرفته شد 
همچنین، برای سنجش روایی از روایی همگرا و روایی واگرا از طریق نرم افزار یلان رسید. و علوم ورزشی دانشگاه گ

Smart PLS .ش، به نمونه آماری پژوه بهره گرفته شد و به منظور برازش پایایی از پایایی ترکیبی استفاده شد
 130 کل اداره توسط شده هارائ آمار براساس به صورت کل شمار انتخاب گردید کهدلیل کوچک بودن جامعه آماری 

آماری توزیع شد، که پس از حذف  جامعهمیان ها بر این اساس، پرسشنامه  .شد اعلام)کارمند رسمی(   نفر
پرسشنامه کامل در تجزیه و تحلیل مورد استفاده قرار گرفت. پس از جمع  101های های ناقص، دادهپرسشنامه

جهت توصیف یافته ها و دسته بندی  SPSS 22های تکمیل شده، از نرم افزار آوری اطلاعات حاصل از پرسشنامه
 تأییدی عاملی تحلیلبرای   Smart PLS 3نرم افزار مدلسازیهمچنین از و اطلاعات با استفاده از آمار توصیفی 

 معادلات مدلسازی از استفاده با متغیرها بین روابط مسیر پژوهش، تایید روایی و پایایی و تحلیل سازه تأیید جهت

 ساختاری بهره گرفته شد.
 

  

 

1. Chathoth 
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 یافته ها
شرکت کننده  101از میان تجزیه و تحلیل قسمت جمعیت شناختی پرسشنامه های پژوهش حاضر نشان داد که 

( %0/02تعداد مردان پاسخ دهنده )  سال سن داشتند. 20( از افراد پاسخ دهنده زیر %2/01نفر ) 04 در این پژوهش
 ، همچنین( از افراد شرکت کننده دارای مدارک لیسانس و فوق لیسانس بودند%4/94نفر  ) 93بیشتر از زنان بود. 

 1اره را داشتند. سایر نتایج را در جدول سال سابقه خدمت در این اد 40تا  11درصد افراد پاسخگو بین  00بیش از 
 مشاهده می نمایید.

 ویژگی های جمعیت شناختی پاسخ دهندگان پژوهش  .1جدول

 درصد فراوانی سطوح متغیر های جمعیت شناختی

 سن

 9/0 6 سال 49تا  40

 0/20 26 سال 39تا  30

 6/36 37 سال 29تا  20

 9/11 13 سال 29بالای 

 جنسیت
 0/02 00 مرد

 0/20 26 زن

 میزان تحصیلات

 2 2 دیپلم

 9/11 14 فوق دیپلم

 0/29 29 لیسانس

 7/33 32 فوق لیسانس

 4 4 دکتری

 سابقه شغلی
 7/30 31 سال 11زیر 

 0/04 03 سال 40تا  11

 9/16 17 سال 40بالای 

 

 دلم برازش بررسی در. است شده ارائه( مدلکل و ساختاری ،گیریاندازه) مدل در بخش استنباطی به برازش
 .ردگیمی قرار بررسی مورد روائی و( ترکیبی پایائی و کرونباخ آلفای) پایائی عاملی، بارهای گیری،اندازه

 

 های کلی پژوهشبارهای عاملی متغیرها و شاخص. 2جدول 

 بارهای عاملی ابعاد متغیر

 اعتماد سازمانی

 )عمودی(

 997/0 904/0 947/0 921/0 929/0 صداقت

  740/0 990/0 990/0 909/0 تعهد

  937/0 990/0 060/0 902/0 قابلیت اعتماد

 هویت سازمانی

   990/0 /960 937/0 عضویت

  963/0 902/0 707/0 770/0 وفاداری

  999/0 903/0 997/0 993/0 شباهت
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 تعهد سازمانی

  934/0 937/0 927/0 920/0 تعهد عاطفی

  923/0 767/0 902/0 704/0 تعهد مستمر

  937/0 740/0 702/0 719/0 تعهد هنجاری

رفتار شهروندی 

 سازمانی

    937/0 960/0 شرافت شهروندی

  729/0 791/0 702/0 724/0 اطاعت سازمانی

   900/0 000/0 691/0 جوانمردی

  901/0 932/0 979/0 743/0 وفاداری

   993/0 900/0 791/0 وجدان

   979/0 924/0 969/0 رشدی خود

  692/0 901/0 946/0 693/0 رفتارهای کمکی

 

است که نشان از مناسب بودن این معیار  2/0ه ها بالاتر از یه گویضرایب بارهای عاملی کل ،4با توجه به جدول 
 .دارد

گیری از آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی استفاده شد. و پس از کسب نظرات برای تأیید پایایی ابزار اندازه
  آورده شده است. 3متخصصین )روایی محتوا(، روایی همگرا و روایی واگرا در جدول 

 

 آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و روایی همگرا .3جدول

 

شود. می معرفی 2R قوی و متوسط ضعیف، مقادیر برای ملاک مقدار عنوان به 67/0 و 33/0 ،19/0 مقدار سه
 .است شده برآورده مطلوب سطح در 2R مقدار 2 جدول نتایج بنابراین براساس

پایایی 

 ترکیبی

آلفای 

 کرونباخ

روایی 

 همگرا

پایایی  متغیر

 ترکیبی

آلفای 

 کرونباخ

روایی 

 همگرا

 متغیر

770/0  919/0  349/0  OCB 939/0  914/0  790/0  تعهد عاطفی 
942/0  977/0  903/0 924/0 عضویت   701/0  074/0  اطاعت سازمانی 
926/0  949/0  791/0 994/0 صداقت   921/0  712/0  اعتماد سازمانی  
934/0  903/0  700/0 971/0 شباهت   901/0  636/0  قابلیت اطمینان 
937/0  611/0  719/0 932/0 شرافت شهروندی   732/0  009/0  تعهد هنجاری 
990/0  922/0  692/0 997/0 تعهد )اعتماد سازمانی(   930/0  742/0  هویت سازمانی 
771/0  997/0  006/0 747/0 تعهد سازمانی   209/0  290/0  جوانمردی 
969/0  799/0  644/0 )هویت سازمانی(وفاداری    997/0  949/0  722/0  خودرشدی 
993/0  939/0  679/0  (OCB)900/0  وفاداری  762/0  099/0  رفتارهای کمکی 
979/0  791/0  706/0 973/0 وجدان   917/0  632/0  تعهد مستمر 
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 ضعیف، مقادیر برای ملاک مقدار عنوان به را 30/0 و 10/0 ، 04/0 مقدار سه بینیقدرت پیش شاخص مورد در
تر بیش کنندگیبینیپیش ضریب قدرت به مربوط بخش 2 جدول شود. بنابراین براساسمی معرفی قوی و متوسط

 .است شده برآورد خوب سطح در هاسازه
 مدل درونی متغیر های برازش یجنتا. 4جدول

ضریب 
 تعیین
(R2(  

ضریب قدرت 
 بینیپیش

 ضریب تعیین متغیرها
(R2(  

ضریب قدرت 
 بینیپیش

 متغیرها

 تعهد عاطفی 69/0 963/0 عضویت 66/0 949/0

 اطاعت سازمانی 34/0 666/0 صداقت 67/0 970/0

 قابلیت اطمینان 04/0 934/0 شباهت 60/0 936/0

 تعهد هنجاری 29/0 992/0 شرافت شهروندی 33/0 294/0

 هویت سازمانی  24/0 700/0 تعهد )اعتماد سازمانی( 00/0 942/0

 جوانمردی 10/0 202/0 تعهد سازمانی 30/0 779/0

 خود رشدی 24/0 004/0 وفاداری )هویت سازمانی( 00/0 990/0

601/0 37/0 (OCB)رفتارهای کمکی 33/0 606/0 وفاداری 

 تعهد مستمر 44/0 370/0 وجدان 21/0 094/0

 OCB 16/0 203/0 عضویت 66/0 949/0

 

 

 
 رفتار شهروندی سازمانی بروز بر موثر های مولفه داریمعنی درجه و عاملی . بارهای2شکل 
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بررسی  آن، برازش تأیید با و شودمی ساختاری و گیری اندازه مدل بخش دو هر شامل کلی در پایان مدل
تا  01/0، ضعیف 01/0صفر تا  ،مقدار چهار هب آمدهدستمقادیر بهمعیار مطلوب . شودمی کامل مدل یک در برازش

و نهایتا برازش در سطح مطلوب  شوندمیبندی تقسیمبه بالا خیلی قوی 36/0قوی و  36/0تا  40/0، متوسط 40/0
 است.

                   𝑮𝑶𝑭 = √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ∗ 𝑅2̅̅̅̅ = √0/683 ∗ 0/689 = √0/470 = 0/685 

ضرایب مسیر و سطح معنی داری مدل پژوهش آورده شده است و تایید و رد روابط  یجنتا 0بر اساس جدول 
 مشخص شده است.

 ضرایب مسیر و سطح معنی داری مدل پژوهش یجنتا. 5جدول 

 ضریب مسیر مسیر
 داریمعنی 

 (t)آماره  
 نتایج

 902/44 937/0 اعتماد عمودی بر هویت سازمانی
تایید اثر گذاری 

 رابطه
 رد اثر گذاری رابطه 949/0 104/0 اعتماد عمودی بر تعهد سازمانی

 رد اثر گذاری رابطه 499/0 077/0 هویت سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی

تایید اثر گذاری  929/4 031/0 تعهد سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی
 رابطه

تایید اثر گذاری  701/10 967/0 هویت سازمانی بر تعهد سازمانی
 رابطه

 رد اثر گذاری رابطه 601/0 090/0 اعتماد عمودی بر رفتار شهروندی سازمانی
اعتماد عمودی بر تعهد سازمانی با میانجی گری 

تایید اثر گذاری  711/10 769/0 هویت سازمانی
 رابطه

اعتماد عمودی بر رفتار شهروندی سازمانی با 
 رد اثر گذاری رابطه 901/1 304/0 میانجی گری تعهد سازمانی

اعتماد عمودی بر رفتار شهروندی سازمانی با 
 رد اثر گذاری رابطه 031/1 169/0 میانجی گری هویت سازمانی

هویت سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی با 
 940/0 673/0 تعهد سازمانیمیانجی گری 

تایید اثر گذاری 
 رابطه

 

 بحث و نتیجه گیری 
از آنجا که رفتار شهروندی سازمانی امروزه از عوامل تاثیر گذار بر کارایی و اثربخشی سازمان ها مبدل شده 

ین اعتماد ب است، این تحقیق در پی شناسایی عوامل اثرگذار بر رفتار شهروندی سازمانی است. نتایج نشان داد که
به مدیران و رفتار شهروندی سازمانی به طور مستقیم رابطه وجود ندارد که با نتایج تحقیق عباسی و همکاران 

عدم وجود رابطه بین هویت و رفتار شهروندی سازمانی با نتایج تحقیق نیاز آذری و  ( و1( ناهمخوان است )1390)
(. در این تحقیق عدم وجود رابطه بین 19، 42سازگاری دارد )( نا1391( و سلیمانی و همکاران )1392همکاران )

( ناهمخوان است 4016) و همکاران (، وانهالا1390اعتماد و تعهد سازمانی با نتایج حاصل از تحقیقات سلطانی )
 (. از اینرو می2(. اعتماد شاخصی است که تبادلات اجتماعی را در شرایط عدم اطمینان تسهیل می نماید )40، 49)

توان گفت که در اداره ورزش و جوانان استان گیلان شرایط عدم اطمینان که می تواند ناشی از سیستم پاداش، 
ابهام در نقش یا تعارضات بین فردی باشد، بر این یافته تحقیقی تاثیر گذاشته است و موجب عدم معناداری آن شده 
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نهادی که یکی از انواع اعتماد است، در نتیجه وفاق و  ( اعتماد4003است. علاوه بر این به نظر اتکینسون و بوچر )
سازگاری نیازهای فرد و سازمان و اجابت نیازهای فرد از سوی سازمان گسترش می یابد. شاید نبود این عوامل نیز 

(، در این 4003از جمله دلایلی باشد که موجب بروز این اختلاف شده است. با توجه به نظریات اتکینسون و بوچر )
حقیق نیز اطمینان یکی از خرده متغیرهای عامل اعتماد می باشد که بر مفاهیم شکل دهنده اعتماد نهادی تاکید ت

دارد. از اینرو، اداره ورزش و جوانان استان گیلان در برنامه ریزی های خود باید به گونه ای عمل کند که کارکنان 
ند. همچنین با توجه به خرده متغیرهای اعتماد در این تحقیق سازمان را در دستیابی به اهداف خود موثر و مفید بدان

در فاز ابتدایی باید صداقت در بین کارکنان رواج یابد تا این صداقت موجبات اطمینان کارکنان را فراهم آورد و به 
ار و آسیب ظتبع پس از آن شاهد افزایش تعهد کارکنان باشیم. باید در نظر داشت که از ویژگی های اعتماد کننده انت

(، از اینرو در صورت برآورده نشدن نیازهای کارکنان با توجه به سه مرحله فوق الذکر بعید نیست که 2پذیری است )
عدم پاسخگویی مناسب به انتظارات موجب بروز برخی آسیب ها در بین کارکنان شود که نتیجه آن کاهش اعتماد 

اداری همچنین در خصوص عدم معن شهروندی سازمانی می باشد. بین کارکنان و تاثیرگذاری منفی بر توسعه رفتار
ارتباط بین هویت سازمانی و رفتار شهروندی می توان گفت که هویت سازمانی از چندین ویژگی برجسته تشکیل 
است که بر شکل گیری هویت سازمان تاثیرگذارند. یکی از این ویژگی ها وجود صفات و خصوصیاتی است که 

اخته شود یا اعضا آن صفات را به خوبی درک کنند. اصولا وجود چنین صفاتی ریشه در تاریخچه سازمان بدان شن
(. برای مثال شاید اداره ورزش و جوانان یک شهر به شور و نشاط و اداره ای دیگر به 41فعالیت های سازمان دارد )

، ایجاد تمایل و تعلق خاطر در فرد نظم و انضباط شناخته شود. علاوه بر این از ویژگی های دیگر هویت سازمانی
(. با توجه به این ویژگی ها می 11نسبت به سازمان است، به طوریکه هویت سازمان برای فرد جذاب جلوه کند )

توان چنین نتیجه گیری نمود که اداره ورزش و جوانان استان گیلان یا در ایجاد صفات برجسته ناموفق بوده است 
ژگی در سازمان نیافته اند که نسبت به آن احساس تعلق خاطر نمایند، از اینرو به سازمان یا کارکنان هنوز صفت و وی

ورزش و جوانان استان گیلان پیشنهاد می شود که با مروری بر تاریخچه فعالیت های خود صفات و ویژگی های 
ش ها رکنان را به این ارزبرجسته خود راشناسایی نماید و با ایجاد جذابیت هایی در خصوص این ویژگی ها توجه کا

جلب نمایند تا به واسطه آن رشد رفتار شهروندی در بین کارکنان این اداره افزایش یابد. یکی از راه های افزایش 
جذابیت این ارزش ها، تعیین شاخص هایی برای اندازه گیری آنها می باشد تا بدین واسطه میزان توجه کارکنان به 

 د و این اندازه گیری در ارزیابی های کارکنان لحاظ شود.این ارزش ها اندازه گیری شو
( 1390بین تعهد و رفتار شهروندی سازمانی رابطه وجود دارد که با نتایج تحقیقات محمداباذری و امیریان زاده )

(. تعهد عاملی است که باور قوی به اهداف سازمان را در کارکنان 12، 40( سازگار است )1390و سلطانی و همکاران )
وجب می شود تا افراد کمتر به جابجایی و انفصال از گسترش می دهد، میل به تلاش را در آنان می افزاید و م

(. همچنین عوامل زمینه ای، شغلی، سازمانی و محیطی از جمله عواملی هستند که موجب 13خدمت فکر کنند )
شکل گیری تعهد در کارکنان می شوند. با توجه به سطوح تعهد مورد بررسی در این تحقیق )عاطفی، هنجاری و 

که اداراه ورزش و جوانان استان گیلان با فراهم آوردن عوامل زمینه ای، شغلی سازمانی و  مستمر( می توان گفت
( و به 13محیطی توانسته است سطح تعهد در کارکنان را به میزانی برساند که به عواید حاصل از آن دست یابد )

د. ای آن در کارکنان تقویت شوواسطه آن کارکنان را در مسیری هدایت کند که رفتار شهروندی سازمانی و مولفه ه
از اینرو به اداره ورزش و جوانان استان گیلان پیشنهاد می شود که با توجه به عوامل زمینه ای، شغلی و سازمانی 
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که در اختیار این سازمان می باشد، بر افزایش تعهد در بین کارکنان همت گمارند. البته با توجه به نتایج توصیفی 
تیجه گیری نمود که بخشی از تعهد سازمانی افراد شرکت کننده در این تحقیق به علت سابقه تحقیق نیز می توان ن

سال  10کارکنان این اداره دارای سابقه شغلی بالای  %60کاری بالای کارکنان این سازمان باشد، چرا که بیش از 
ذاشته تعهد سازمانی کارکنان اثر گ هستند، این عدم جابجایی و ترک خدمت نیز می تواند از جمله عواملی باشد که بر

 است و به تبع موجب شکل گیری مولفه های رفتار شهروندی سازمانی در بین آنان شده است. 
یافته ها همچنین نشان داد که بین هویت و تعهد سازمانی رابطه وجود دارد. این یافته تحقیقی با نتایج پژوهش 

ت سازمانی از جمله عواملی است که باید در فرد ایجاد تمایل و (. هوی9( همخوان است )1392کاملی و بطحایی )
انگیزه نماید، تا زمانی که فرد بین هویت خود و هویت سازمان ابعاد مشترکی را پیدا نکند، انگیزه و تمایلی به هویت 

رفی دیگر تعهد (. از ط11سازمان از خود نشان نمی دهد و هویت سازمانی دربردارنده عواید مثبتی نمی تواند باشد )
عاملی است که موجب افزایش انگیزه در فرد می شود و در نتیجه تلاش فرد برای دستیابی به اهداف سازمان بیشتر 

(. از اینرو می توان چنین نتیجه گیری نمود که هویت سازمانی مناسب می تواند انگیزه کافی برای 13می شود )
ازمان به واسطه آن کارایی و بهره وری را در خود ارتقا دهد. اداره شکل گیری تعهد در کارکنان را فراهم آورد و س

ورزش و جوانان استان گیلان در این خصوص باید در پی ایجاد ارزش هایی باشد که کارکنان را به تلاش مضاعف 
هویت  هترغیب نماید. با توجه به خرده متغیرهای هویت سازمانی این تحقیق، سازمان باید در مسیری گام بردارد ک

 سازمان و هویت فرد در یک راستا قرار گیرند و این عامل کارکنان را به سمت تعهد مستمر به سازمان هدایت نماید. 
نتایج همچنین رابطه معنی دار بین اعتماد و هویت سازمانی را نشان داد که با نتایج پژوهش محمدزاده و 

ت سازمانی مطرح شد، سازمان باید به دنبال ویژگی ( همراستاست. همانگونه که در خصوص هوی1390همکاران )
(. با توجه به این یافته تحقیقی ایجاد صداقت، 11های برجسته ای باشد که بتواند به واسطه آن ایجاد هویت نماید )

تعهد و اطمینان که خرده متغیرهای اعتماد سازمانی هستند ، می توانند به عنوان یک ویژگی برجسته در سازمان 
ه شوند و به نوعی در ایجاد هویت سازمان موثر باشند. از اینرو اداره ورزش و جوانان استان گیلان می تواند شناخت

با گسترش مولفه های مرتبط با اعتماد سازمانی در مسیر ایجاد هویت خود گامی موثر بردارد زیرا ارتباط این دو 
 عامل در این سازمان به تایید رسیده است. 

( شباهت بسیاری به این کار تحقیقی دارد، به طوری که آنان نیز به بررسی 1390همکاران ) تحقیق سلطانی و
(. اما نتایج این تحقیق با تحقیق 40تاثیر اعتماد بر رفتار شهروندی سازمانی در وزرات ورزش و جوانان پرداخته اند )

ی بدان پرداخته شد. اما تاثیر اعتماد ( همسو نمی باشد که در ابتدای بحث و نتیجه گیر1390سلطانی و همکاران )
بر رفتار شهروندی سازمانی با میانجی گری هویت و تعهد معنادار شده است. با توجه به تایید ارتباط بین اعتماد و 
هویت، هویت و تعهد و تعهد و رفتار سازمانی شهروندی می توان نتیجه گیری نمود که عوامل مرتبط با اعتماد 

مینان( و هویت )عضویت، وفاداری و شباهت( نتوانسته است بر مولفه های رفتار شهروندی )صداقت، تعهد و اط
سازمانی )شرافت، اطاعت، جوانمردی، وفاداری، وجدان، خودرشدی و رفتار کمکی( در اداره ورزش و جوانان استان 

ن رشد عاملی در جهت تامی گیلان تاثیر بگذارند و صرفا مولفه های تعهد )مستمر، هنجاری و عاطفی( توانسته است
رفتار شهروندی سازمانی باشند. شاید دلیل این تاثیرگذاری مستقیم در این اداره ناشی از سرمایه گذاری و عدم برنامه 

سال و  30بالای  %20ریزی در خصوص عوامل موثر بر اعتماد و هویت سازمانی باشد. همچنین با توجه به سن )
سال( شاید عوامل مرتبط با تعهد  10سابقه شغلی بالای  %60سابقه کارکنان ) سال( و 20بالای  %30نزدیک به 



    081                                            ...اعتماد به مدیران با رفتار شهروندی سازمانی با میانجی های هویت و تعهد سازمانیرابطه 

( نیز در این خصوص 1999شغلی در بین آنان نسبت به دیگر متغیرهای تحقیق رشد بیشتری داشته است، رابینز )
صه های سال در یک سازمان به فعالیت خود ادامه می دهند، احتمال رشد شاخ 0معتقد است افرادی که بیش از 

تعهد شغلی در آنان افزایش می یابد، وی در این خصوص جابجایی، غیبت و انفصال از خدمت را از شاخص های 
 تعیین تعهد سازمانی دانست. 

ت. بر اس برخوردار بیشتری اهمیت از صداقت بعد که دهد می نشان اعتماد عاملی بارهای ضرایب بررسی
 سازنده تعامل به صداقت که باشد جهت این از تواند می اهمیت این (4010اساس پرسشنامه چاتوت و همکاران )

 نیز سازمانی هویت عاملی بارهای ضرایب بررسی .انجامد می کاری وظایف درست انجام و سازمانی واحد در

 های ارزش با افراد های ارزش که است. زمانی برخوردار بیشتری اهمیت از عضویت بعد که دهد می نشان

 به غرور احساس یک فرد در سازد، درونی خود در را سازمان های ارزش که باشد فرد قادر و بوده سازگار سازمان

 خود معرفی به سازمان طریق از و دارند سربلندی احساس هستند، عضو سازمان اینکه از کارکنان و آید می وجود

خدمت آنان می شود، رفتارهای موافق پردازندکه هویت یابی سازمان توسط کارکنان، سبب کاهش میزان ترک  می
 (. بررسی6،11و هم سو با اهداف سازمان را افزایش می دهد و در نهایت، موجب تحقق اهداف سازمان می شود )

 این در .است برخوردار بیشتری اهمیت از عاطفی تعهد که دهد می نشان سازمانی تعهد عاملی بارهای ضرایب

در  کنند، می دین احساس آن به نسبت و بمانند سازمان در مایلند و دارند بالایی عاطفی تعهد که افرادی راستا
 می نشان سازمانی شهروندی رفتار عاملی بارهای ضرایب بررسی همچنین .برخوردارند بالایی اهمیت از سازمان

 اگر که است دلیل این به رشدی خود بعد اهمیت .است برخوردار بیشتری اهمیت از رشدی خود بعد که دهد

 زمینه در اطلاعات جدیدترین با و دهند افزایش سازمانی منافع جهت در را خود های آگاهی و کارکنان معلومات

 (.47همگام شوند و موجب افزایش اثربخشی و کارایی در سازمان می شوند) خود شغلی
به  لان پیشنهاد می شود کهدر پایان با توجه به نتایج به دست آمده به مدیران اداره ورزش و جوانان استان گی

منظور افزایش اعتماد در بین کارکنان از شیوه های نوین به اشتراک گذاری اطلاعات استفاده نمایند، این امر موجب 
گسترش اطلاعات درست می شود و همچنین افراد با اشتراک گذاری اطلاعات، دیگر قدرت ناشی از برخورداری 

سیاسی کاری در بین آنان کاهش می یابد. همچنین سازمان باید نسبت به اطلاعات خاص را از دست می دهند و 
وعده های داده شده به کارکنان پاسخگو باشد و آنان را در اجابت نیازهایشان همراهی نماید. این امر می تواند به 

جرایی ا شکل گیری اعتماد بین کارکنان کمک نماید. با توجه به مشکلات اقتصادی ملموس در تمامی بخش های
کشور، به مدیران ادارات ورزش و جوانان پیشنهاد می شود که برنامه ریزی های مالی خود را براساس واقعیت های 
موجود انجام دهند و کارکنان خویش را از کمبودها و مشکلات اقتصادی موجود آگاه سازند. این امر حداقل کاری 

ترش فرهنگ صداقت که لازمه شکل گیری اعتماد است، است که مدیران در راستای اشاعه اطلاعات صحیح و گس
انجام دهند. مدیران ادارت ورزش و جوانان می توانند از نیروهای باسابقه خود جهت شناسایی ارزش های کلیدی 
سازمان استفاده نمایند تا به واسطه آنان هویتی مناسب برای سازمان خود ایجاد کنند. علاوه بر این در اداره ورزش 

دارای مدرک کارشناسی ارشد و دکترا( که می توانند  %30نان استان گیلان افراد تحصیلکرده ای وجود دارد )و جوا
با ارائه نظرات خود در خصوص شکل گیری سازمان های یادگیرنده و پویا، هویتی کاربردی برای این اداره طراحی 

ی به مدیران ادارات ورزش و جوانان پیشنهاد م نمایند که جذابیت بیشتری نیز برای کارکنان داشته باشد. همچنین
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شود تا شاخص هایی برای ارزیابی رفتار شهروندی سازمانی تدارک ببیند تا بتوانند در ارزیابی های کارکنان این 
 ملاک ها را لحاظ نموده و بیش از گذشته کارکنان را در راستای گسترش رفتار شهروندی سازمانی ترغیب نمایند. 
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Abstract 

Purpose: The aim of the present study was to investigate the relationship 

between the trust to managers and organizational citizenship behavior in sports 

and youth of Guilan provinces, with the mediation of organizational identity and 

commitment.   

Methodology: The present study is a descriptive- correlation. For data collection 

used Chathoth’s et al., (2010) trust in managers questionnaire, Cheney’s(1953),  

organizational identity questionnaire ,Allen & Meyer(1997) organizational 

commitment questionnaire and Tavakolli’s et al (2009) organizational 

citizenship behavior questionnaire. The population was formed of all the staff of 

the General Administration of Sports and Youth of Guilan province (130 people), 

through that 101 questionnaires were collected. Data were analyzed with SPSS 

22 and  Smart PLS 3  modeling software. 

Results: Trust in managers did not directly affect in organizational citizenship 

behavior,But the direct effectiveness of putting trust in managers in 

organizational identity, organizational identity in organizational commitment 

and organizational commitment in organizational citizenship behavior was in an 

optimal level.Finally trust in managers is indirectly effective in organizational 

citizenship behavior through the mediation of organizational identity and 

commitment. 

Conclusion: Managers can increase organizational trust through making their 

employees trust them in order to increase organizational identity, organizational 

commitment and organizational citizenship behavior. 

 

Keywords: The General Administration of Sports and Youth, Trust, 

Organizational Commitment, Organizational Citizenship Behavior, 

Organizational Identity. 
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